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compariero y Doctor Borja como yo mismo, nos hemos visto inmersos en un proceso gque se desa
rroll6 durante mas de cuatro afios, en € cua hemos tratado de profundizar en un tema de gran
interés y relevancia para el mundo de la discapacidad.

Este trabajo da continuidad a una linea investigadora desarrollada en €l Instituto Universi-
tario de Integracion en la Comunidad, de la Universidad de Salamanca, en la cual ambos hemos
estado implicados desde € principio, y en la que pudimos contar en algunos momentos con la
colaboracién de personas reconocidas por su trabajo en este campo como Fernando Bellver, hoy
Presidente Honorario de la Asociacion Espanola de Empleo con Apoyo AESE, y Salvador Marti-
nez, actual Secretario. Con ellosy con la propia AESE, de la cual somos ambos miembros, y en
la que actualmente Borja desempefia la Vicepresidencia y la representacion ante la asociacion
europea EUSE, hemos colaborado desde hace muchos afios, organizando incluso € dltimo Sim-
posio Internacional de la asociacion en Salamanca, un mes antes de la presentacion de estainves-
tigacion como tesis doctoral .

Puedo afirmar, sin temor a equivocarme, que este es el primer trabgo de tesis doctoral rea
lizado en Esparia cuyo tema haya sido el empleo con apoyo, y considero, como en su momento
manifestaron los miembros del tribunal que la calificaron, que con esta investigacion empezamos
allenar un vacio existente en nuestro pais. EI empleo con apoyo, gracias a este trabgjo, y a otras
aportaciones de otros investigadores, comienza a tener un respaldo cientifico que avale en Espa-
fialo que en otros paises esta siendo demostrado hace ya tiempo. Confio en que la presente publi-
cacion seaddl interés del lector, a cual le supongo ya una motivacion previa hacia estos temas tan
interesantes como especificos, y que sirva a su objetivo de mejorar € desarrollo del empleo con

apoyo.

Miguel Angel Verdugo Alonso
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| NTRODUCCION

El presente trabajo es el resultado de un proceso investigador iniciado a finales de 1998 y
finalizado en junio de 2002. En dicho proceso investigador se han tratado de cubrir dos objetivos
principales.

En primer lugar, se tratd de dar continuidad a unalinea de trabajo que €l autor veniayadesa-
rrollando en el equipo de profesionales liderado por € director de esta tesis Miguel Angel Verdu-
go, en la que se habian realizado con anterioridad dos estudios sobre la situacion del empleo con
apoyo es Espafia, uno con datos obtenidos a finales de 1995 y otro con datos referidos a finales
de 1996, ambos fueron publicados como indicamos en el apartado que hemos titulado Estudios
anteriores. Estos estudios nos han permitido seguir atentamente la evolucion del empleo con apo-
yO en nuestro paisy nos han llevado a considerar la convenienciade realizar un nuevo trabajo que
actualizaralos previos y mantuvieralalinea de trabajo abierta.

Esta modalidad de insercion laboral nos ha parecido siempre especiamente interesante y
atractiva tanto por su aplicabilidad a diferentes discapacidades y a diferentes niveles de necesida-
des de apoyo, como por su metodologia rigurosa que aplica elementos fundamentales de la psi-
cologia del aprendizaje alas personas con discapacidad y concretamente al mundo del empleo, y
gue seinspiraasu vez en las corrientes mas innovadoras (en su momento) y mas actuales en nues-
tros dias dentro del mundo de la discapacidad, como es |a filosofia de |os apoyos. La declaracion
de principios asi como las caracteristicas de esta metodologia que aparecen reflejadas en €l apar-
tado Acercamiento al empleo con apoyo pretenden presentar a lector los elementos fundamenta-
les de este model o para proporcionarle en lo posible unaidea clara sobre é y transmitirle al menos
una parte del interés que suscitd en el autor y en el director de este trabagjo y que se ha mantenido
desde la puesta en marcha de las primeras iniciativas en nuestro pais hasta e momento, como
reflgja el apartado Hitos fundamentales.

El primer objetivo se cubrio pues con e desarrollo de un nuevo estudio de ambito nacional
gue tratd de tomar una imagen lo mas completa posible de la realidad en cifras del Empleo con
Apoyo en Espafiay que se hareflgjado en el apartado La situacion del empleo con apoyo en Espa-
fa a finales de 1999. Si bien somos conscientes de que por desconocimiento podemos haber deja-
do fueraagunade lasiniciativas desarrolladas, nuestro esfuerzo fue siempre encaminado aincluir
todas las existentes. El panorama descubierto nos muestra una realidad que si bien tiene ya una
entidad considerable, dista mucho alin de estar totalmente desarrollada. Este trabajo fue realizado
con la colaboracién economica del Real Patronato sobre Discapacidad, aprovechando el proceso
iniciado por € equipo de trabajo y la conjuncion con los objetivos y necesidades de la menciona-
daentidad respecto ala conveniencia de disponer de nuevos datos de la realidad espafiola en este
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sentido. Esta parte del trabajo ha sido ya publicada por el Real Patronato sobre Discapacidad,
como referenciaremos mas adelante, cubriendo la necesidad de actualizacion y difusion de los
datos de la que se adolecia.

El segundo objetivo nosllevo aplantearnos unainvestigacion que tuvierarepercusiones cla
ras en el desarrollo practico de esta metodologia, es decir, una investigacion aplicada. De este
modo, consideramos la necesidad de realizar una revision de la literatura existente que nos per-
mitieraconocer cuales son |as cuestiones principal es de estudio relativas al empleo con apoyo. Asi
obtuvimos entre otras cosas unaidea clara de cudles son las practicas més deseables en este tipo
de servicios y que reflegiamos en el apartado Buenas practicas. Igualmente, fruto de estarevision,
nos familiarizamos con los trabgjos de David Mank a quien hemos podido no sdlo leer sino tam-
bién escuchar en varias ocasiones, y a quien mas adelante citaremos repetidas veces, dado € inte-
rés que suscitd en nosotros sus trabajos relativos al concepto de Tipicidad y su aplicacion a estu-
dio del empleo con apoyo. De larevisién mencionada, e influenciados también por lalinea de que
el director de este trabagjo mantiene, y la posibilidad de haber leido y escuchado también en repe-
tidas ocasiones al profesor Robert Schalock, asumimos laimportancia de trabajar con el concep-
to de Calidad de Vida como referencia dentro del empleo con apoyo. La exposicion de estos tra-
bajos aparece reflejada en el apartado Investigacion actual en empleo con apoyo.

Conjuntando todas las aportaciones recibidas, nos planteamos analizar la relacion del con-
cepto de Tipicidad propuesto por David Mank y que oportunamente describiremos, con la Cali-
dad de Viday los resultados que |os trabajadores obtienen de sus empleos, y como estos elemen-
tos se ven influenciados por variables ya sea de la persona o del ambiente de trabajo, o del
entrenamiento que se proporcione a trabajador con discapacidad o0 a sus comparieros de trabajo.
Este trabgjo aparece reflgado en el apartado titulado Tipicidad, calidad de vida y resultados en
empleo: relaciones y variables incidentes e cua muestra la investigacion realizada principal-
mente con una amplia muestra de trabajadores en empleo con apoyo y algunas comparaciones
establ ecidas con una muestra mas pequefia de trabajadores en centros especiales de empleo.

L os resultados obtenidos en la investigacion realizada nos han permitido formular conclu-
siones que tienen unaclaraimplicacion en la précticaprofesiona y en lametodol ogia de estamoda-
lidad de insercion laboral. Las sugerencias que planteamos araiz de las conclusiones extraidas per-
mitirén, aungque solo sea modestamente, mejorar la calidad de viday los resultados derivados del
empleo de las personas con discapacidad integradas mediante e empleo con apoyo. En € aparta-
do Conclusiones generales hemos pretendido recapitul ar sobre las principal es aportaciones del pre-
sente trabajo tanto las obtenidas en el estudio como las generadas en la investigacion posterior.

Finamente, se ha incluido un apartado dedicado a los Anexos, que recopila los diferentes
materiales e instrumentos utilizados, disefiados o adaptados para la realizacion de este trabgjo.
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Storey y Certo (1996, p. 63) aportan también una definicidn de apoyo natural seguiin la cual
entienden que son “personas gue no son proveedoras de servicios para personas con discapaci-
dad pero que proporcionan asistencia, feedback, contacto o compafia para capacitar a las perso-
nas con discapacidad para participar de manera independiente, o parcialmente independiente, en
ambientes integrados de trabajo o en otros ambientes comunitarios’. La utilizacién de personas
gue se encuentran de maneratipica en el lugar de trabajo aumenta la integracion de manera més
efectiva que si se utiliza a personal especializado. Estas relaciones son facilitadas por personal
de servicios de recursos humanos externos. Estos autores plantean como estrategias de desarro-
llo de apoyos naturales la facilitacion indirecta (Ia persona con discapacidad accede directamen-
te a los apoyos disponibles para todos), la facilitacion directa (se ensefian habilidades directa-
mente a las personas con discapacidad para reducir los apoyos directos y aumentar 10s apoyos
naturales) y apoyos naturales indirectos (se informay prepara a los comparieros de |as personas
con discapacidad para eliminar apoyos directos e incrementar apoyos naturales). Estos autores
sugieren la posibilidad de centrar las nuevas investigaciones en varias cuestiones de interés. Por
un lado conviene definir claramente lo que se entiende por integracién y las variables implica-
das en la utilizacion de apoyos naturales. Es necesario también validar empiricamente la utilidad
de los apoyos naturales para aumentar la integracion. Plantean la necesidad de ser precisos al
determinar las variables independientes y de utilizar medidas apropiadas de integracién (fre-
cuencia de las interacciones, tipo de interacciones, andlisis conversacional, duracion de la inte-
raccion, descripcion del contexto social, Clique Analysis o Andlisis de Agrupamientos, compa:
raciones normativas, datos subjetivos de validacion socia, frecuencia de contactos, durabilidad
de los patrones de contacto, reciprocidad de relaciones, sociogramas, tamafio de la red social,
reciprocidad de la red social y estructura y funcién de las redes sociales). Finamente, realizan
varias preguntas que es importante responder: ¢como cambia el rol del preparador laboral con
los apoyos naturales?, ¢se elimina o esta pasando a ser un consultor?, ¢es un enfoque de todo o
nada?, ¢facilita el preparador laboral los apoyos naturales o es una intrusion y bloguea la inte-
gracion?

Wehman y Bricout (1999b) aportan unarevision de laliteratura recopilando definiciones de
apoyos naturales. Podemos ver estas definiciones en la tabla 14 que es una adaptacion de la que
los autores presentan en € citado trabgjo.
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Tabla 14. Definiciones concurrentes de Apoyos Naturales
Wehman y Bricout (1999, p. 217)

Referencia:

Disefio:

Definicion:

Fabian, E. S., Edelman, A. y Leedy, M. (1993). Linking workers with severe disabilitiesto social supportsinthe
workplace: strategies for addressing barriers. Journal of Rehabilitation, 59 (3), 29-34.

Andlisis de datos cualitativo del proyecto de demostracion de apoyos naturales en el lugar de trabgjo utilizando
las anotaciones y actividades del personal.

“Un enfoque de apoyos naturales se refiere a acercar o enganchar a las personas a los apoyos sociales
existentes en el ambiente de trabajo que se encuentran disponibles tanto informalmente (de los compafieros de
trabagjo e iguales en € trabgjo) o formalmente (de los supervisores y de programas de empleo exponsorizados
por la compafiia’ (p. 30).

“Los enfoques de apoyos naturales en e lugar de trabajo requieren esfuerzos mas intensivos dedicados a
enganchar a empleado con los apoyos disponibles desde el momento en que € enfoque no se apoya en la
presencia continua del preparador laboral” (p. 31).

Referencia:

Disefio:

Definicion:

Fabian, E. S. y Luecking, R. G. (1991). Doing it the company way: using the internal company supports in the
workplace. Journal of Rehabililitation Counselling, 22 (b), 32-35.

Articulo conceptual.

“Los apoyos naturales en € lugar de trabgjo incluyen diferentes gjemplos como utilizar a los compafieros de
trabajo como entrenadores en e empleo parael trabajador apoyado, promover relaciones de mentorizacion entre
el trabajador apoyado y otras personas en el ambiente de trabgjo, y utilizar las sefiales del ambiente como
significativas para mantener comportamientos nuevos del trabajador apoyado”.

Referencia:

Disefio:

Definicion:

Hagner, D., Butterworth, J., y Keith, G. (1995). Strategies and barriers in facilitating natural supports for
employment of adults with severe disabilities. Journal of the Association for Persons With Severe Handicaps,
20 (2), 112-120.

Entrevistas guiadas semiestructuradas de 33 temas sobre estrategias de apoyos naturales y barreras realizadas a
escuelas y agencias de servicios de empleo.

“Las fuentes naturales de apoyo incluyen la red de la persona compuesta por familiares y amigos, y los
empleadores y compafieros de trabgjo en el lugar de trabgo. Los apoyos naturales pueden ocurrir de manera
espontanea o a través de la facilitacion por servicios humanos o consultores’ (p. 10).

Referencia:

Disefio:

Definicion:

Lee, M., Storey, K., Anderson, J. L., Goetz, L.y Zivolich, Z. (1997). The effect of mentoring versus job coach
instruction on integration in supported employment settings. Journal of the Association of Persons with Severe
Handicaps, 22 (3), 151-158.

Estudio observacional con evaluacion de la interaccion de 30 trabajadores en diferentes condiciones de
entrenamiento (10 con preparador laboral; 10 con mentor; 10 con compafieros de trabajo y mentores).

“Los apoyos naturales hacen referencia a la utilizacion de los compafieros de trabajo desde € comienzo de la
colocacion para entrenar y apoyar alos trabajadores con discapacidad durante su periodo laboral. Basicamente,
este enfoque utiliza los apoyos y estrategias que son inherentes al ambiente de trabajo en particular, como
compafieros de trabajo, supervisores y gestores. El apoyo puede implicar entrenamiento continuado de
habilidades, entrenamiento de habilidades sociales, intervencion en crisis, defensa, entrenamiento de
habilidades de la comunidad, vaidacién de estrategias intruccionaes, recopilacion de evaluaciones subjetivas,
recopilacién de informacidn para comparaciones sociales, modificaciones del trabajo, y adaptaciones’ (p. 152).

Referencia:

Disefio:

Definicion:

Mank, D., Cioffi, A., y Yovanoff, P. (1997a). Analysis of the typicalness of supported employment jobs, natural
supports, and wage and integration outcomes. Mental Retardation, 35 (3), 185-197.

Datos demograficos sobre 462 personas en 13 programas de empleo de 8 estados. Datos proporcionados por las
personas de apoyo.

“El enfoque de los apoyos naturales enfatiza la participacion de supervisores y compafieros de trabajo en la
contratacion, entrenamiento, y supervision de los trabajadores apoyados. En el concepto de apoyos naturales
subyace una concepcidn de la cultura de la empresa que determina qué es ‘ natural’ o ‘tipico’ para una situacion
en particular” (p. 185).
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Tabla 14. (Continuacién)

Referencia:  Rogan, P, Hagner, D. y Murphy, S. (1993). Natura supports: reconceptualizing job coach roles. Journal of the
Association of Persons with Severe Handicaps, 18 (4), 275-281.

Disefio: Cuatro casos de ejemplo para ilustrar las estrategias utilizadas por los proveedores para promover apoyos no
intrusivos.

Definicion:  “El término ‘apoyos naturales’ se ha empleado para significar la implicacion del personal de los lugares de
trabajo y de otros en proporcionar apoyo a los trabgjadores con discapacidad. Los apoyos naturales pueden
describirse como cualquier asistencia, relaciones, o interacciones que permiten ala persona asegurar, mantener,
y avanzar en un empleo en la comunidad que sea de su eleccion, en la manera que corresponda a las rutinas
tipicas del trabajo y las acciones sociaes de otros empleados y que aumenta las relaciones sociales de la

persond’. “Lo natural fluye del lugar de trabajo en lugar de ser impuesto por los servicios humanos facilitado
ya sea como proceso 0 como resultado de la accidn facilitadora o consultiva del preparador laboral” (p. 275).

Referencia;  Storey, K., y Certo, N. (1996). Natural Supports for Increasing Integration in the Workplace for People with
Disabilities: A review of the Literature and Guidelines for Implementation. Rehabilitation Counselling Bulletin,
40 (1), 62-77.

Disefio: Articulo de revision.

Definicion:  “Los apoyos naturales son personas que no son proveedores de servicios para personas con discapacidad pero
que proporcionan asistencia, feedback, contacto o compafiia para capacitar alas personas con discapacidad para
participar independientemente, o casi independientemente, en ambientes integrados de empleo u otros
ambientes de la comunidad. Normal mente, |as personas que proporcionan apoyos naturales reciben asistenciay
apoyo consultivo de los proveedores de servicios para personas con discapacidad y proporcionan los apoyos
naturales con o0 sin compensacion... Las personas que proporcionan apoyos haturales son normamente
integrantes de un determinado trabajo, ambiente comunitario, o actividad comunitaria’ (p. 63).

Referencia;  Unger, D., Parent, W., Gibson, K., Kane-Jonston, K. y Kregel, J. (1997). An analysis of the activities of
employment specialist in a natural supports approach to supported employment. En P. Wehman, J. Kregel y
M. West (Editores). Supported employment research: expanding competitive employment opportunities for
persons with significant disabilities (pp. 110-127). Richmond, VA: Virginia Commonwealth University,
Rehabilitation Research and Training Center on Supported Employment.

Disefio: Muestra de 36 personas ubicadas en empleo con apoyo por € proyecto de apoyos naturaes de la Virginia
Commonwealth University - Rehabilitation Research and Training Center utilizando formatos de apoyos en la
comunidad y en €l lugar de trabajo.

Definicion:  “La literatura profesional sugiere que €l rol del especialista en empleo cuando utiliza los apoyos naturales es
servir de consultor o facilitador para el empleador en la construccion de apoyos que existen en el lugar de tra
bajo a igua que en laexperiencia del empleador” (p. 111).

Referencia;  West, M., Kregdl, J., Hernandez, A. y Hock, T. (1997). Everybody’s doing it: a national study of the use of
natural supports in supported employment. Focus on Autism and Other Developmental Disabilities 12 (3),
175-181, 192,

Disefio: Muestra de 385 agencias proveedoras de servicios de empleo con apoyo sobre la utilizacion de apoyos
naturales en servicios de tiempo limitado y extensos.

Definicién:  “El término apoyos naturales se refiere a los recursos inherentes en los ambientes de la comunidad que pueden
ser utilizados para propasitos de habilitacion y apoyo”.
“Recientemente, varios autores en este campo han ampliado & marco contextua para incluir otros tipos de
recursos en la comunidad y en el lugar de trabgjo, como programas de asistencia a empleado, proveedores de
transporte, organizaciones de servicios en la comunidad, asociaciones recredtivas y sociaes, y apoyos
gubernamentales que no estén delimitados para personas con discapacidad” (p. 175).

Finalmente, y alaluz de las aportaciones mencionadas previamente, nos parece oportuno rea
lizar nuestra propia reflexion sobre los apoyos naturales (Jordan de Urries, 2000) considerando que
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estos apoyos pueden ser recursos de diferente naturaleza. Por un lado, tenemos |os propios recursos
humanos de la empresa (es decir, sus trabajadores, que son ademés los compafieros de la persona
con discapacidad); a ellos podemos recurrir pararealizar de la manera mas adecuadaposible el angd
lisis del trabgjo asi como el redisefio de determinadas tareas cuando sea necesario. Ademés, pode-
mos favorecer e desarrollo de las relaciones sociales del trabajador con discapacidad animando y
concienciando alos comparieros de trabajo, explicando y mostrando que él es un trabajador mas con
expectativas y necesidades como las de cualquier otro trabajador. Tenemos también los procedi-
mientos normales de la empresa para la g ecucion de un puesto determinado, que en muchas oca-
siones suelen estar especificados por escrito y que facilitardn € entrenamiento de la persona. No
podemos olvidar otra serie de recursos como transporte, cafeteria, comedor, duchas y vestuarios,
actividades de ocio programadas, etc. Todos ellos deben ser utilizados adecuadamente, tratando de
disminuir en lo posible y con € tiempo la presencia del profesional, que pasara a mantener contac-
tos espaciados con laempresay €l trabajador para realizar el seguimiento oportuno, y que se acti-
vara de nuevo solamente s las circunstancias de la persona o de la empresa lo requieren.

En este sentido, proponemos nuestra propia definicion del concepto de apoyos naturales
expuesta ya en trabajos previos (Verdugo y Jordan de Urries, 2001), que trata de ser comprehen-
sivay clarificadora. De esta manera entendemos que APoyo NATURAL es cualquier estrategia,
recurso, relacién, o interaccion, proporcionada por personas, procedimientos, instrumentos o
equipamiento que (a) se encuentran tipicamente disponibles y/o son culturalmente adecuados en
los ambientes de la comunidad en |os que se desenvuel ve una persona, (b) facilitan la obtencion
de resultados positivos en el ambito profesional, personal y social, y () que incrementan la Cali-
dad de Vida de |la persona.

3.3. TiIPICIDAD

La novedad de este concepto en e mundo del empleo y su repercusion en el presente traba-
jo merecian que le dedicasemos un apartado especifico.

La aportacion mas significativa en este campo es la realizada por David Mank y sus cola-
boradores (Mank, 1997; Mank, Cioffi y Yovanoff, 1997a, 1997b, 1998, 1999y 2000; Olson, Ciof-
fi, Yovanoff, y Mank, 2000; Jenaro, Mank, Bottomley, Doose y Tuckerman, 2002). Sus trabajos
han sido unade | as principal es referencias que hemos utilizado en nuestrainvestigacion por o que
las vamos a exponer con méas detenimiento, presentando resultados de cada uno de los trabagjo y
extrayendo a final una serie de conclusiones.

L os autores realizaron una investigacion sobre la relacion entre apoyos naturales (por 1o
gue bien pudiera haber aparecido recogida en el apartado anterior), tipicidad del empleo res-
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pecto a los comparieros de trabajo y resultados en empleo. Latipicidad en el empleo es enten-
dida por los autores como el grado en que las caracteristicas de acceso al empleo, del propio
empleo (tareas, beneficios, etc.) y del ambiente laboral (lugares, comparieros, etc.) son simila-
res a las de los comparieros de trabajo sin discapacidad en la misma empresa (Mank, Cioffi y
Yovanoff, 1997a). En este sentido los autores enfocan el tema de los apoyos naturales desde el
enfoque de latipicidad. Para ello, utilizaron una muestra con 462 participantes de 13 progra-
mas que manifestaban utilizar apoyos naturales en 8 estados. Como instrumento utilizaron un
cuestionario disefiado al efecto. El cuestionario fue aplicado a personas que mantenian con-
tacto con el trabajador con discapacidad y que conocian perfectamente su lugar de trabajo y
situacion laboral. A cada uno de ellos se les remuner6 con 15 ddlares por cuestionario cum-
plimentado.

Las variables que configuraron el cuestionario fueron las siguientes:
— Informacion general

* Sexo, edad, raza, etnia
» Estatus residencial

— Informacion sobre la discapacidad

* Discapacidad primaria, otras discapacidades
» Medida global del nivel de funcionamiento
 Sintomas, severidad de los comportamientos o sintomas

— Empleo (incluyendo la tipicidad)

 Datos generales

* Estatus actual

* Tipo de trabajo desarrollado

* Beneficios recibidos

» Acomodaciones o adaptaciones
» Naturaleza del trabgo

* Roles del persona de apoyo

» Caracteristicas del empleo

* Procesos de gestion de recursos humanos
» Aspectos sociales

* Transporte

» Ajuste global al trabajo

— Datos sobre laempresay € persona de la compariia

— Apoyos de la comunidad
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La serie de trabajos publicados por Mank y su equipo en relacion a latipicidad comienza
con dos trabajos en 1997 que se centran en el analisis de la tipicidad de los trabajos en € empleo
con apoyo, apoyos naturales, y sueldo y resultados en integracion (Mank, Cioffi y Yovanoff,
19974) y también en |os patrones de apoyo a |os trabajadores con discapacidades severas (Mank,
Cioffi y Yovanoff, 1997b). Los autores demostraron que la tipicidad del empleo no se relaciona
con la permanenciaen el mismo. Cuanto mas tipicidad masinteracciones (si controlamoslavaria
ble individual nivel de discapacidad intelectual). A sueldos més altos, méas interacciones. Si el
nivel de discapacidad intelectual es menos severo, los sueldos e interacciones son mas atos. La
interaccién social no parece relacionada con el tipo de trabgjo. A mayor tipicidad, sueldos mas
altos (si controlamos la variable individual nivel de discapacidad intelectual). Las personas con
discapacidad (PCD) cuyos comparieros han recibido entrenamiento sobre como ayudar a trabaja-
dor con discapacidad tienen sueldos mas altos y tienen més tipicidad en las compensaciones deri-
vadas del empleo. Las PCD que reciben mas de 4 horas semanales de apoyo directo tienen suel-
dos mas bajos, menos compensaciones, menos similitud de roles y orientacion y entrenamiento
menos tipicos. Las PCD cuyos comparieros reciben apoyo indirecto més de 4 horas semanalestie-
nen menos sueldo y compensaciones menos tipicas. Las PCD con menos de 12 meses de anti-
guedad tienen mas horas de apoyo directo o indirecto. Las PCD en compafiias que proporcionan
informacion o entrenamiento sobre la discapacidad a sus empleados, participan mas en activida-
des sociales y tienen mas tipicidad en el acceso a empleo.

Dentro de lalinea de los trabgjos, € equipo de trabajo de David Mank se planted que ocu-
rria con lo que ellos denominaban “excepciones’ analizando los resultados en empleo para per-
sonas con discapacidad severa y las oportunidades de mejora (Mank, Cioffi y Yovanoff, 1998).
Estas excepciones consistian en aquellos trabajadores con mayor severidad en la deficienciainte-
lectual o con mayor severidad de problemas de comportamiento, que mostraban sin embargo
mejores resultados. Los autores habian demostrado ya que las personas con discapacidad intelec-
tual (PCDI) mas severa tienen menos tipicidad en el empleo, manifiestan mas problemas de con-
ducta, reciben més cuidado personal, y tienen més horas de apoyo directo o indirecto (Mank, Ciof-
fi y Yovanoff, 1997a, 1997b). Sin embargo, ante estos resultados se mostraron agunas
excepciones (Mank, Cioffi y Yovanoff, 1998). Se encontr6 un grupo de PCDI més severay con
resultados superiores ala media en sueldo, integracion y tipicidad comparandolas con otro grupo
de PCDI menos severay con resultados inferiores a la media en sueldo, integracion y tipicidad.
Se encontrd que un grupo de PCDI mas severa se gjustaban més a las précticas y costumbres de
la empresa, teniamés tipicidad en las ratios y calidad, més relaciones positivas, tenian comparfie-
ros que habian sido entrenados, y habian recibido menos apoyo directo o indirecto. Se encontré
un grupo de PCDI menos severa que tenian méas problemas de conducta. Por otro lado, en lo refe-
rido a los problemas de comportamiento, los autores habian demostrado en estudios previos
(Mank, Cioffi y Yovanoff, 1997a, 1997b) que las PCDI con problemas de conducta ganan menos,
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tienen menos antigliedad, menos interacciones, ratios y calidad menos tipicos, beneficios menos
tipicos, roles menos similares, orientacion y entrenamiento menos tipicos, y reciben mas apoyo
directo o indirecto y méas adaptaciones. Sin embargo, de nuevo, ante estos resultados se mostra-
ron algunas excepciones (Mank, Cioffi y Yovanoff, 1998). Se encontré un grupo de PCDI con pro-
blemas de conductay con resultados superiores ala media en sueldo, integracion y tipicidad com-
paréndolas con otro grupo de PCDI sin problemas de conducta y con resultados inferiores a la
media en sueldo, integracion y tipicidad. Se encontr6é un grupo de PCDI con problemas de con-
ducta que se gjustaban mas a précticas y costumbres de la empresa, tenian ratios y calidad més
tipicos, mostraban un nivel de discapacidad intelectual menos severo, y sus compafieros habian
recibido entrenamiento.

Mank y sus colaboradores se interesaron también por el impacto de la implicacion de los
comparieros de trabajo con los trabajadores en empleo con apoyo sobre el sueldo y los resulta-
dos en integracion. De esta manera enfocaron sus trabajos a analizar las caracteristicas y resulta-
dos de esta fuente de apoyo natural (Mank, Cioffi y Yovanoff, 1999). Comprobaron pues que
cuando los comparieros reciben entrenamiento las PCD tienen mas sueldo y mejor interaccion
socia (aunque esta relacion no era significativa), y 1os paquetes de compensacion son mas tipi-
cos. Si e entrenamiento de los compafieros se produce en a area inmediata de trabgjo, las PCD
tienen sueldos més altos y més interaccion social y s este se centra en a afrontamiento general
de la discapacidad, aumenta en las PCD latipicidad en la adquisicion, orientacion, entrenamien-
toy ratios. Los entrenamientos a los comparieros previos a ingreso de las PCD en €l trabajo pro-
ducen sueldos mas altos, més integracion, tipicidad en general, tipicidad a lo largo del tiempo y
satisfaccion. El entrenamiento especifico ala PCD esta relacionado con sueldos mas altos, inte-
gracion, compensacion y entrenamiento mastipicos, tipicidad alo largo del tiempo, y satisfaccion.
Solamente | os entrenamientos formal es planificados producen suel dos mas altos, masintegracion,
orientacion y entrenamiento mas tipicos, ratio y calidad mas tipicos, tipicidad alo largo del tiem-
po y satisfaccion. Cuando €l entrenamiento y apoyo ala PCD es realizado por €l comparfiero en el
area de trabajo inmediata hay sueldos mas altos, més integracidn, compensacion, ratio y calidad
mas altos, mas relaciones y satisfaccion.

Uno mas de los trabajos de Mank y sus colaboradores (Mank, Cioffi y Yovanoff, 2000) se
centré en anaizar € apoyo directo en el empleo con apoyo y su relacién con la tipicidad, impli-
cacion de los comparieros, y resultados en empleo centrandose en su influencia negativa sobre los
resultados y la tipicidad y la posible mitigacion de esta influencia mediante € entrenamiento de
los comparieros de trabajo. Los resultados mostraron que los sujetos con discapacidad intelectual
menos severa reciben menos apoyo directo, y aquellos con mas problemas de comportamiento y
los que tienen problemas conductuales mas severos reciben grandes cantidades de apoyo directo.
El sexo, la edad, |a pertenencia a una minoria étnica, no estén asociados con las horas de apoyo
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directo. Los sujetos que reciben mas cantidad de apoyo directo suelen estar menos frecuentemen-
te en ambientes laborales en los que se proporciona entrenamiento al comparfiero de trabajo por
parte del personal de empleo con apoyo. El apoyo directo parece estar asociado positivamente con
apoyo indirecto. En relacién alatipicidad de laadquisicion y orientacidn en el empleo, parece que
los efectos del apoyo directo son negativos cuando no hay entrenamiento del compariero de tra-
bajo. Cuando este si existe, los efectos del apoyo directo son positivos. Respecto alatipicidad de
la adquisicidon no parece afectada por € apoyo directo cuando se proporciona entrenamiento alos
comparieros de trabajo. Las compensaciones laborales se asocian negativamente al apoyo directo
y positivamente al entrenamiento de los comparieros. Latipicidad de los roles |aboral es esta posi-
tivamente asociada al entrenamiento de los comparfieros. La orientacion esta negativamente afec-
tada por el apoyo directo cuando no se proporciona entrenamiento a los comparieros de trabgjo.
Finalmente, la integracion esta asociada de manera negativa a apoyo directo y de manera positi-
va al entrenamiento de los comparieros. Las horas de apoyo directo se relacionan positivamente
con el cambio de trabajo cuando se proporciona entrenamiento a los comparieros de trabajo. El
cambio de trabajo involuntario se asocia a las horas de apoyo directo cuando no se proporciona
entrenamiento a los companeros. El apoyo directo esté negativamente relacionado con los meses
de trabajo, independientemente del entrenamiento de los comparieros. El apoyo directo tiene una
asociacion negativa con el sueldo aunque € entrenamiento de los compafieros tiene una asocia-
cion positiva.

Otro de los estudios realizados en estalinea se centro en las diferencias de género en empleo
con apoyo (Olson, Cioffi, Yovanoff, y Mank, 2000). L os autores comprobaron que, aunque no de
manera estadisticamente significativa, las mujeres trabajan menos horas a la semana y ganan
menos dinero mensual. De |as personas que perdieron su trabajo entre la primeray segunda toma
de datos significativamente mas mujeres que hombres dejaron su trabajo de maneravoluntaria. No
aparecen diferencias de sexo respecto a la tipicidad aunque las mujeres manifestaban puntuacio-
nes mas bajas en compensacion y roles laborales pero similares en adquisicion y orientacion. El
gjuste a empleo estaba también igualado en |as &reas de gecucion de tareas de acuerdo alas exi-
gencias del trabgo, ratio, calidad, y relaciones positivas con |os comparieros. No se encontraron
diferencias significativas aungque se repitio e patron de puntuaciones més bajas en las mujeres.
Finalmente no aparecieron diferencias significativas respecto a la satisfaccion de |os trabajadores
en empleo con apoyo en relacion a sexo.

Queremos resefiar dentro de los trabajos realizados en el entorno de David Mank, & condu-
cido por la Dra. Cristina Jenaro miembro del Instituto Universitario de Integracion en la Comuni-
dad (INICO) de la Universidad de Salamanca (Jenaro, Mank, Bottomley, Doose y Tuckerman,
2002) que analiz6 €l empleo con apoyo en el contexto internacional con un anélisis de los proce-
sos y los resultados, realizado con una muestra compuesta por 448 trabajadores en empleo con
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apoyo de Reino Unido, Australiay Alemania, principalmente hombres (59%) entre 23 y 30 afios
(38%) cuyadiscapacidad principal eraretraso mental (86%) en su mayoria moderado (61%) y que
mayoritariamente tenian problemas de comportamiento aungue solamente el 4% eran de caracter
severo. En este trabajo se utiliz6 como instrumento el mismo cuestionario desarrollado por €l
equipo de Mank para los trabajos anteriormente resefiados, y se planteaban varias cuestiones y
resultados interesantes que indicamos a continuacion.

1.- Las estrategias de apoyo directo menos naturales se relacionan con resultados menos
tipicos en e empleo. Los datos sefialaron que menos horas de apoyo directo se relacionan con
compensacion y ajuste social mas tipicos. Menos apoyo indirecto aumenta €l ajuste social.

2.- Los trabajadores con discapacidad cuyos comparieros han sido entrenados o han reci-
bido apoyo tendran mejores resultados que aquellos trabajadores cuyos comparieros no han sido
entrenados. Los datos sefidlaron que el entrenamiento de los comparieros de trabajo se relaciona
con resultados més tipicos en sueldo y ajuste global al empleo.

3.- Las diferentes acomodaciones al puesto de trabajo tienen como consecuencia efectos
diferentes en los resultados tipicos. Los datos sefialaron que cuanto més tipicas son las adapta-
ciones mejores son los resultados. Las técnicas de autogestion y supervision extra no reducen los
resultados, mientras que los cambios en lastareas o los trabajos si |os reducen. De cualquier mane-
ra, todas las adaptaciones se relacionan con un rol laboral menos tipico. Las fisicas con menos
integracion en el lugar de trabajo y menos gjuste global a empleo. Las de autogestion con menos
interaccion social. Los cambios de tareas con menos compensaciones, sueldo y agjuste global a
empleo, pero no afectan ala interaccién social. Finalmente, la supervision adicional se relaciona
con menos gjuste global a empleo.

4.- La adquisicion y la orientacion tipicas o naturales del empleo estan relacionadas con
mejores resultados. Los datos sefialaron que la adquisicion del empleo més tipica esta relaciona-
dacon roles |aborales mas tipicos. Cuanto méas tipico es el proceso de orientacion, mas tipicos son
los roles laborales, gjuste social, integracion y gjuste global al empleo. Una orientacién menos
tipica esta relacionada con un salario més alto.

5.- Las intervenciones mas naturales durante el desarrollo y gecucion del empleo serela-
cionaran con mejores resultados. L os datos sefialaron que cuanto més tipicaesla supervisiony €l
apoyo en momentos de crisis mas tipicos son los roles de empleo, megjor gjuste social e integra-
cion en el puesto de trabgjo y més gjuste global al empleo.

Respecto a qué apoyos son mejores predictores de procesos tipicos de entrada al empleo asi
como gué variables estan relacionadas con diferentes resultados, |0s datos mostraron que el mejor
predictor de una adquisicién de empleo tipica es un bajo nimero de adaptaciones. Las variables
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gue conjuntamente predicen una orientacién tipica son una adquisicion del empleo tipicay menos
horas de apoyo directo por €l especialistaen el lugar de trabgjo. Las variables que conjuntamen-
te predicen mejores salarios son una compensacion tipica, adquisicion no tipicay rol laboral tipi-
co. Un alto gjuste y una baja severidad de problemas de comportamiento son los mejores predic-
tores de dta interaccion social. Una compensacion poco tipica y un ato guste el empleo e
interacciones sociales tipicas son los mejores predictores de mas interacciones en € lugar de tra-
bajo. Finalmente, |os mejores predictores de buen gjuste global al empleo son un rol tipico e inte-
racciones sociales tipicas.

Delostrabajos de David Mank y sus colaboradores pueden extraerse varias conclusiones fun-
damental es que tienen clara repercusi6n sobre | as practicas adesarrollar en el empleo con apoyo. De
esta manera, cuanto mas tipicidad inicia tengamos en e empleo de una persona con discapacidad,
mas probablemente se mantendra en € futuro y se obtendran mejores resultados en su integracion.
Igualmente ocurrira con las personas con discapacidad intelectual mas severa, que obtendran mejo-
res resultados y mas interacciones. Sin embargo, seguir procesos tipicos no significa abandonar los
apoyos individualizados siempre que sean necesarios. En e desarrollo de empleosy en € andlisis
del trabajos se ha de buscar € mayor grado de tipicidad posible, teniendo siempre en cuenta que las
decisiones ha de tomarlas € propio individuo con la ayuday apoyo necesario.

Respecto a los comparieros de trabajo, su entrenamiento por parte de la compariia generara
resultados mas tipicos en el empleo de las PCD. Se pueden obtener resultados de calidad en el
empleo de las PCD més severa 'y con problemas de conducta si se hace que concurran las cir-
cunstancias necesarias, en este sentido, €l entrenamiento de |os comparieros de trabgj o tiene reper-
cusion positiva en el empleo de las PCD mas severa.

Respecto a lainformacion proporcionada a personal, es importante quién recibe la informa-
cion en € lugar detrabgo, planificando laincorporacion de |os comparieros al apoyo. También como
se proporciona la informacidn, siendo mas efectivo e contacto personal 0 en pequefios gruposy la
prevencion de problemas en vez de esperar a que aparezcan para solucionarlos. Igualmente qué
informacion se proporciona, sin utilizar paquetes predeterminados sino de manera personalizada. Y
finalmente cuando se proporciona lainformacién, siendo o mejor a principio del proceso.

Respecto a apoyo directo, se evidencia que un nimero mayor de horas de apoyo directo esta
negativamente relacionado con latipicidad, el cambio detrabgjo, laduracion del empleoy los suel-
dos, los trabajadores que reciben més horas de apoyo directo y cuyos comparieros de trabajo reci-
ben entrenamiento, tienen mejores resultados que s sus comparieros no reciben dicho entrena-
miento. De esta manera, la realizacion de entrenamiento a los comparieros modera € efecto
negativo del apoyo directo de manera que no sea necesariamente unaincidencianegativas esreal-
mente necesario y se implica alos comparieros de trabajo. Hay que tener en cuenta que las perso-
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nas con discapacidades mas severas y con comportamientos mas problematicos (que ganan menos
y estan menos integrados) son las personas susceptibles de necesitar mas horas de apoyo directo.

Respecto a las diferencias debidas a género, hemos de tener en cuenta que aunque las muje-
res muestran comportamientos social es mas apropiados en términos de comportami entos sexual es,
agresiones, e higiene, respecto alos hombres, ellas experimentan algunas desventajas. Por un lado
trabajan en empleos tradicionalmente estereotipados por e sexo, que historicamente estan peor
remuneradosy proporcionan menos oportunidades de avance que | os trabgj os tradicional mente rea-
lizados por hombres. Las mujeres del grupo estudiado también trabajaban menos horas que los
hombresy ganaban menos dinero, aunque las diferencias no fuesen estadisticamente significativas.
Respecto a abandono del trabgjo, cuando |os trabajadores en empleo con apoyo abandonan sustra-
bajos, |as mujeres |os abandonan voluntariamente con mas frecuencia que los hombres.

Lainvestigacion de David Mank y sus colaboradores es rel evante no solamente por las res-
puestas que nos aporta, sino también y en el mismo grado, por las preguntas que suscita, extre-
madamente (tiles para orientar la investigacion en este campo:

Respecto a los apoyos naturales » ¢Qué relacion hay entre apoyos naturales y satis-

faccion en el empleo?
» ¢Losresultados de empleo con apoyo son mejores ! P

con los apoyos naturales? e ¢Quérelacion hay entre apoyos naturales y mante-

nimiento del empleo?
» ¢Podemos detectar y medir de manera fiable los 'm P

apoyos naturales?
» ¢Podemos ofrecer empleo con apoyo sin apoyos
naturales?

Respecto al apoyo

+ ¢Cud eslarelacion entre los patrones de apoyo a + ¢Cudles son las caracteristicas principales del
los comparieros sin discapacidad y |os resultados? entrenamiento y apoyo a los comparieros de las
PCD?

e ¢Cud eslarelacién entre los patrones de apoyo a
laPCD vy los resultados? » ¢Como influye la naturaleza y cantidad del apoyo

I Itados d I las PCD?
» ¢Hay relacién entrelos patrones de apoyo y la per- eN 105 TESados de empleo paralas

manencia en € puesto de trabgjo? » (¢Existe relacion entre la cantidad de apoyo direc-

to o indirecto y los resultados?
» ¢Varianlospatronesde apoyoy los resultados depen- y

diendo de s esd 1° 2° 6 3° empleo delaPCD?

Respecto a las empresas

 ¢Qué caracteristicas tienen las compafiias que con- » ¢Existen tipos de compaiias o tamafios de las mis-
tratan alas PCD? mas que produzcan mejores Resultados en Empleo
con apoyo?

» ¢Hay empleosy empresas susceptibles de producir
mayor satisfacciony mejor calidad de empleo para
las PCD?
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Respecto a las discapacidades mas severas

¢Las PCD con problemas de conducta tienen
situaciones diferentes de empleo?

¢Los resultados de las PCD severa son peores?

Respecto a |os comparieros de trabajo

¢Cud es la relacion entre la implicacion de los
compafieros de trabajo y los resultados?

¢Qué tipos de entrenamiento e informacion a los
comparieros de trabajo generan mejores resultados
para el empleo de las PCD?

Otras preguntas

¢Los diferentes sueldos son resultado del procedi-
miento de acceso al empleo, de los apoyos natura-
les, del nivel de discapacidad intelectual, del tipo
de trabajo, o combinacion de todo?

¢Hay mas integracion s las condiciones de traba-
jo de las PCD son més similares alas de sus com-
pafieros de trabgjo?

¢Losresultados de empleo paralas PCD son mejo-
res en las compafiias que proporcionan informa-
cién o entrenamiento sobre la discapacidad y la
diversidad a sus empleados?

¢Hay diferencias en el tipo de trabgjo con las PCD
severa?

¢Cémo es e empleo de las PCD con conductas
probleméticas?

¢Qué tipo de implicacion de los compafieros de
trabajo es la méas importante?

¢Hay diferencias en los roles de los compafieros
de trabajo en el apoyo alas PCD?

¢Cudl eslarelacion entre resultados, caracteristi-
casdel empleoy nimero de trabajos por los que ha
pasado una PCD?

¢S el grado de discapacidad no explica tener
menos sueldo, qué otras caracteristicas de la dis-
capacidad pueden explicarlo?

¢Qué estrategias se utilizan para discapacidades
diferentes a laintelectual ?

¢Cudl ha de ser e rol de los desarrolladores y
especialistas de empleo?

Por Ultimo y aungque no como pregunta Sino coOmo sugerencia o propuesta que nos parece
interesante para futuros trabajos, Mank y sus colaboradores (Olson, Cioffi, Yovanoff, y Mank,
2000) sugieren que se necesita investigacion cualitativa respecto a cuestiones como la experien-
ciadelas mujeres en el lugar de trabgjo, €l rol de la culturalaboral en la perpetuacién de los este-
reotipos sexuales, y la influencia de las actitudes de personal de empleo con apoyo en la ubica-
cion laboral de los trabajadores.

3.4. CALIDAD DE VIDA EN RELACION AL EMPLEO

La calidad de vida es una cuestion de absoluta actualidad y relevanciay su medida un ins-
trumento extremadamente importante de cara a evaluar € grado de efectividad de programas y
servicios, y adesarrollar programas (Verdugo y Schalock, 2001).

Calidad de vida es un concepto multidimensinal, subjetivo, que se refleja en una per-
cepcion general de bienestar o satisfaccion. Para comprender la calidad de vida de una per-
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sona determinada necesitamos utilizar un modelo multidimensional y contextual (Schalock,
2001).

A pesar de la variedad de aproximaciones a este concepto (Schalock, 1996), e Grupo de
Investigacion con Interés Especia en calidad de vida (SIRG) de la Asociacion Internacional para
el Estudio Cientifico de las Discapacidades Intelectuales (IASSID), propuso formalmente en
agosto de 2000 en Seattle (EEUU) un documento de consenso con |0s siguientes principios con-
ceptuales (Verdugo y Schalock, 2001):

e Para personas con discapacidad intelectual se compone de los mismos factoresy rela-
ciones que son importantes para las personas sin discapacidad intelectual .

*  Seexperimenta cuando |as necesidades personales estan satisfechas, y cuando setiene la
oportunidad de alcanzar una vida enriquecida en los contextos principales de la misma.

» Tiene componentes objetivos y subjetivos, pero es principalmente reflejada a través de
la percepcion del individuo del grado en que la experimenta.

» Esta basada en necesidades individuales de elecciones y control.

» Esun constructo multidimensional influenciado por factores ambientales y personales
como las relaciones intimas, vida familiar, amistades, trabajo, vecindario, ciudad de
residencia, casa, educacioén, salud, estandar de vida, y estado de la nacion de cada uno.

El concepto actualmente manejado de calidad de vida utiliza indicadores referidos a ocho
necesidades fundamentales que representan el nucleo de las dimensiones de la vida de cada uno:
bienestar emocional, relaciones interpersonales, bienestar material, desarrollo personal, bienestar
fisico, autodeterminacién, inclusion social y derechos (Schalock, 1996; Verdugo y Schalock,
2001).

La literatura nos presenta varios trabajos que relacionan este concepto con € mundo labo-
ral de las personas con discapacidad. Vamos a presentar |as investigaciones agrupandolas por su
contenido, y posteriormente haremos especial incapié en las variables e instrumentos que se han
utilizado.

El grupo méas amplio de los trabajos revisados se centra en el campo del Empleo con apo-
yo, encontrando trabajos como & de Albin (1992), sobre el control de la calidad total en servicios
de empleo con apoyo y servicios basados en la comunidad. En este trabajo el autor plantea como
principios de la calidad: establecer una mision que lidere la mejora de la calidad, desarrollar una
obsesion por la calidad, crear una unidad de proposito, capacitar a los trabajadores para trabajar
en alcanzar lamision, y utilizar un enfoque sistematico para encontrar oportunidadesy mejorar la
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gjecucion. Sefalalaimportancia de definir claramente el cliente asi como laimportancia de trans-
formar los servicios segregados o de facilitacion (facility-based services) hacia servicios basados
en la comunidad (community-based services).

Mank, y Buckley (1989) se centran en el empleo con apoyo planteando que la integracion
es el resultado de calidad més importante de esta modalidad de insercion laboral. Ladefinen como
el grado de presenciay participacion en la comunidad que no difiere del disfrutado por |as perso-
nas sin discapacidad, y en relacién a empleo la describen como la adherencia a patrones regula-
resy ordinarios del diaadiaen lavidalaboral. Los autores concluyen que para promover lainte-
gracion como resultado de calidad en e empleo con apoyo pueden utilizarse tres tipos de
estrategias: andlisis ecoldgico (de los ambientes en los que €l sujeto desarrolla su actividad, las
tareas que realiza y relaciones que se generan), modificacion del ambiente (en caso de que sea
poco enriquecedor, 0 susceptible de mejora, sin olvidar € trabgo con los comparieros), apoyo
individual e instruccion (partiendo de las capacidades de manera sistemética y haciendo partici-
par a sujeto).

Sinnott-Oswald, Gliner y Spencer (1991) se plantean como hipotesis de investigacion quelos
individuos con retraso mental en empleo con apoyo se aproximaran en calidad de vida percibida a
los sujetos sin discapacidad, y ambos manifestaran més calidad de vida que los sujetos en empleo
protegido. Estos autores confirmaron las expectativas de que las personas con retraso mental en
empleo con apoyo manifiestan mayor calidad de vida percibida en cuanto a control ambiental, par-
ticipacion en la comunidad, y percepcion del cambio personal, que los sujetos con retraso mental
en empleo protegido, y en cotas muy similares a las de los sujetos sin discapacidad.

Fabian (1992b) analiza la calidad de vida de personas con enfermedad mental severa que
participan en programas de empleo con apoyo. El proposito era determinar si la participacion en
el empleo con apoyo afecta a las percepciones sobre |a satisfaccion de la vida. Las preguntas de
investigacion que maneja son: ¢hay diferencias en calidad de vida entre el grupo de sujetos en
empleo con apoyo y €l de los que no estan trabajando?, ¢existen factores individuales o del tra-
bajo que medien en las relaciones entre la calidad de vida'y €l empleo?y ¢hay cambios en cali-
dad de vida del pre a post emplazamiento en el empleo? Fabian concluye que si bien a ingresar
en los programas y obtener un empleo apoyado, se produce unamejoraen la calidad de vida, ésta
no es instanténea ya que, en un primer momento, |as caracteristicas estresantes de la nueva situa-
cion pueden decrementar la calidad de vida.

McCraughrin, Ellis, Rusch y Heal (1993) realizan una comparacion coste beneficio y coste
efectividad (en términos de calidad de vida) entre empleo con apoyo y el empleo protegido. Las
preguntas de investigacion propuestas fueron: ¢Cudl es la relacién entre los beneficios economi-
cos del empleo basado en la comunidad en comparacion con los costes durante un periodo de cin-
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co afos comenzando desde el afio fiscal 19887y ¢Proporciona el empleo con apoyo mas efecti-
vidad para alcanzar calidad de vida para sus clientes teniendo en cuenta el nivel de coste, respec-
to al empleo protegido, durante el periodo de un afio? Los autores sugieren la conclusion de que
el empleo con apoyo es en relacion coste-efectividad y coste-beneficio mejor que el empleo pro-
tegido alo largo del tiempo para sujetos con retraso mental ligero, moderado y severo. En este
estudio, los beneficios no econdmicos, calidad de vida, fueron mas efectivos en € empleo con
apoyo gue en €l protegido para los sujetos con retraso mental ligero, moderado o severo. Sola-
mente un aspecto, la soledad, supuso un mayor coste para el sujeto en el empleo con apoyo. Esto
nos hace pensar en la necesidad de realizar esfuerzos para disminuir la soledad de los trabgjado-
res en empleo competitivo.

Test (1994), partiendo de |os trabajos desarrollados por otros autores, genera una matriz que
permite analizar lavalidez socia y € tipo de consumidores en |os que se centran |os estudios rea-
lizados sobre empleo con apoyo. Test sefiala que es necesario obtener datos sobre lavalidez socid
del empleo con apoyo en usuarios con discapaci dades més severas, determinar |as habilidades que
proporcionan el éxito en los empleos en la comunidad, analizar la satisfaccion de los consumido-
res con los diferentes modelos de empleo con apoyo, demostrar la validez social del empleo con
apoyo, desarrollar medidas y procedimientos alternativos para analizar la validez social, generar
procedimientos sistematicos de recogida de datos, y establecer variables funcionales en el empleo
con apoyo para medir su efectividad.

Finalmente, Eggelton, Robertson, Ryan y Kober (1999) realizaron un interesante trabajo
apoyandose entre otros en los estudios de Sinnott-Oswald y de McCraughrin anteriormente men-
cionados, en e que compararon la calidad de vida de un grupo de sujetos ubicados en empleo
competitivo con una muestra emparejada de sujetos desempleados, algunos de los cuales se
encontraban en talleres protegidos. Para ello se plantearon las siguientes hipétesis: (H1) Las per-
sonas con discapacidad intelectual que se encuentran empleadas experimentaran mayor calidad de
vida que sus semejantes desempleados, esperandose que se cumplala hipotesis en las cuatro sub-
dimensiones del cuestionario utilizado que fue e Quality of Life Questionnaire de Schalock
(1990b); (H2) Las personas con discapacidad intelectual que llegan a empleo desde el hogar,
experimentardn mayor calidad de vida que susiguales que permanezcan en € hogar; (H3) Las per-
sonas con discapacidad intelectual que llegan a empleo desde talleres protegidos experimentaran
mayor calidad de vida que sus iguales que permanezcan en |os talleres protegidos; (H4) Las per-
sonas con discapacidad intelectual desempleadas pero que se encuentren en talleres protegidos
mostraran mayor calidad de vida que sus iguales que permanezcan en €l hogar. L os autores encon-
traron que los sujetos en empleo manifestaron de manera significativa una calidad de vida mas
alta que sus emparejamientos desempleados. Se encontraron diferencias significativas en Satis-
faccion, Competencia / Productividad, Autodeterminacion / Independencia, y en el combinado
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gue excluia la escala de Competencia/ Productividad (no aplicable a los sujetos desempleados).
No se encontraron diferencias significativas en Pertenencia social / Integracion en la comunidad.
Concluyeron que proporcionar empleo competitivo a las personas con una discapacidad intelec-
tual no solamente beneficia a la comunidad econémicamente, sino que también beneficia a los
propios sujetos incrementando su calidad de vida. Los resultados apoyan la provision de servicios
para ayudar a las personas con discapacidad, que se encuentran actualmente en talleres protegi-
dos, a adquirir y mantener un empleo integrado. Los sujetos que se encuentran actualmente en
empleo competitivo y que se halaban anteriormente en talleres protegidos manifiestaron una
mayor calidad de vida que sus semejantes que se encuentran aln en talleres protegidos. Para las
personas gque se encuentran actualmente desempleadas pero en talleres protegidos se comprueba
gue no existe un aumento de los aspectos de su calidad de vida mas alla de las habilidades |abo-
rales adquiridas en comparacién con los que no estuvieron anteriormente en talleres protegidos.
Esto sefialalaimportancia de proporcionar a estas personas la oportunidad y ayuda necesaria para
moverse de |os talleres protegidos al empleo competitivo.

Otros trabajos se centran en cuestiones como |os Estilos directivos y la Participacion del
cliente en € disefio de los servicios. Entre ellos, ademas del trabajo ya mencionado de Albin
(1992), tenemos €l trabajo de Goode (1989), en el que seindicaque el concepto de calidad de vida
puede reemplazar pronto a los conceptos de normalizacién, gjuste en la comunidad y desinstitu-
cionalizacién como principio que guie el disefio y evaluacién de servicios para PCD, y se sefida
gue se deben modificar los estilos directivos paraincrementar la calidad de vida laboral, ademés
de poner énfasis en la participacion del cliente en la toma de decisiones.

Podemos hacer agrupaciones también en funcion de los colectivos de personas con disca-
pacidad sobre los que se trabaja. Asi encontramos aportaciones centradas en las Personas con
retraso mental o Discapacidad cognitiva, como las ya mencionadas de Sinnott-Oswald, Gliner y
Spencer (1991), McCraughrin, Ellis, Rusch y Heal (1993), y otras como la de Wehmeyer (1994)
gue realiza un estudio para examinar las relaciones entre las percepciones individuales de control
y €l estatus laboral en adultos con discapacidad cognitivay del desarrollo. Wehmeyer sugiere que
el Locus de Control esta relacionado con € estatus laboral, de manera gque las personas con dis-
capacidad cognitiva que se encuentran en empleos competitivos manifiestan un grado mayor de
control interno que las que se encuentran desempleadas o en empleos protegidos, y como el autor
sefiala, citando otros trabajos, € grado de control sobre el ambiente influye en la percepcion de la
calidad de vida de las personas.

Dentro de este grupo podemos incluir también el trabajo de Cortina, Gomez y Guell (1998)
gue realizan una reflexion sobre la integracion laboral de las personas con retraso mental como
alternativa paralaintegracion en lacomunidad y el aumento de lacalidad de vida. Los autores con-
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cluyen que la calidad de vida laboral de las personas con retraso mental puede mejorarse median-
te la modificacion oportuna de los entornos del sujeto y la provision de apoyos individuales.

Algunos de los trabajos versan sobre Personas con lesion cerebral. Miller (1992) plantea
gue las personas que sufren unalesién cerebral encuentran dificultades para regresar a sus traba-
jos en funcion de la falta de habilidades, incapacidad emocional para afrontar la discapacidad,
miedo cronico, disfunciones sexuales, y desincentivacion econdmica. Ademéas, estas personas dis-
minuyen sus actividades de ocio y no restablecen |os contactos social es en la misma extensién que
antes de lalesion, todo ello decrementala calidad de vida, y lo que es alin més importante, €l tra-
bajo ensombrece otros aspectos de la vida diaria que configuran €l sentido de la vida.

Seaman, Roberts, Gilewski y Nagai (1993) realizan una revision a través de la literatura
mostrando la necesidad y efectividad de programas especificos de reintegracién en la comunidad
para personas con lesiones cerebrales. Los programas atienden a las necesidades fisicas y cogni-
tivas del sujeto, capacitdndole para la reintegracion en la sociedad. Esta reintegracion es crucial,
como ya han sefialado otros autores para recuperar la calidad de vida.

Otro trabgjo en este sentido es € desarrollado por € grupo 11-12 del Programa Europeo
HELIOS (HELIOS Program, 1994) que realizan un informe sobre programas para favorecer la
vuelta al hogar y ala vida profesional de personas con dafio cerebral, tratando entre otras cues-
tiones sobre la rehabilitacion vocacional y la rehabilitacién integradora.

Entre el material revisado encontramos también aportaciones que se centran en las Perso-
nas con dificultades de aprendizaje, como el trabajo de Greenbaum, Graham y Scales (1996) con
un estudio para evaluar la situacion sociolaboral de adultos con dificultades de aprendizaje, ana-
lizando el impacto de estas dificultades sobre su vida. En este trabgjo los autores concluyen que
los sujetos con dificultades de aprendizaje perciben que éstas afectan a su trabgjo y a otras face-
tas de su vida. El éxito sociolaboral estaen funcién del Cl, la severidad de las dificultades, € apo-
yo de lafamilia, y lainformacion sobre la discapacidad y su impacto. Las barreras que dificultan
el éxito son el temor ala discriminacion, ausencia de adaptaciones, y desconocimiento de los dere-
chos laborales.

Por otro lado, Banfalvy (1996) examina las caracteristicas sociol 6gicas de adultos con difi-
cultades de aprendizgje, tratando de comprender su modo y calidad de vida. Banfalvy sefiala que
el nivel socia y educativo de los padres determinan el nivel de integracion laboral de los hijos,
maés incluso que & nivel de dificultad de aprendizaje de éstos, y 10 mismo ocurre respecto a nivel
de actividad social de los hijos. Sorprende, sin embargo, comprobar gue los hijos de padres con
mejor estatus social y nivel educativo muestran menos gjuste a su ambiente de vida que los hijos
de padres con niveles socioecondémicos inferiores.
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Finalmente, encontramos Otros trabajos que si bien no podemos agrupar como |os anterio-
res, no dejan sin embargo de mostrarse interesantes y que queremos también mencionar.

Kiernan, Sanchez y Schalock (1989) realizan un analisis del empleo de las personas con dis-
capacidad, y la calidad de vida sugiriendo como analizarla y mejorarla. Los autores citan dos
encuestas realizadas por la Administration on Developmental Disabilities Employment Initiative
gue concluyen que €l trabagjo proporciona a los adultos con discapacidad ambientes en los que
pueden incrementar su nivel econdémico y autosuficiencia, contribuyendo a bienestar de la socie-
dad y desarrollando un estilo de vida més compatible con €l mayoritario. Realizan recomenda-
ciones sobre € marketing, la ubicacion laboral, la obtencion de datos y la planificacion politica,
para la expansion del empleo de las personas con discapacidad, de manera que no se obtengan
solamente ganancias econdmicas para la sociedad, sino también aumento de la calidad de vida
para los individuos. Postulan que es necesario definir qué es lo que constituye la calidad de vida
y analizarla como un todo en los diferentes campos de la vida.

Warburton y Suiter (1996) tratan de evidenciar laidea de que la satisfaccion en €l trabajo y
la productividad éptima se consiguen cuando hay un buen emparejamiento entre las caracteristi-
cas del trabajador y las demandas del puesto. Los autores concluyen que el grado de estrés de un
ambiente de trabajo no depende solamente de |a carga de trabajo, sino también del grado de con-
trol personal que el trabajador tenga sobre el trabajo. Consecuencia de unademandaaltay un gra-
do de control bajo son la insatisfaccion, desmotivacion, ansiedad y depresion.

Scherer (1996) realiza una revision sobre el disefio y utilizacion de los dispositivos y tec-
nologias asistenciales en diferentes ambientes (incluido €l laboral) y hace referencia a la necesi-
dad de implicar alos usuarios en la seleccidn y evaluacion de estos dispositivos para que verda-
deramente aumenten su calidad de vida. Scherer afirma que la utilizacion de tecnologias
asistenciales en diferentes ambientes, entre otros el laboral, esta determinada por las caracteristi-
cas del propio ambiente, |as caracteristicas de la persona, y las caracteristicas de |os propios dis-
positivos asistenciales.

Por ultimo, Butterworth, Hagner, Kiernan y Schalock, (1996), plantean que €l desarrollo de
apoyos naturales en el lugar de trabajo es un elemento clave para aumentar lainclusion del suje-
to en e ambiente de trabajo, su satisfaccion y la de sus comparieros de trabajo, y su calidad de
vida, ya que son “estrategias y recursos que promueven € interés y la motivacion de los indivi-
duos con y sin discapacidad mediante |a capacitacion de esas personas para acceder alainforma-
cion, recursos, Yy relaciones inherentes a un lugar de trabajo integrado y a la comunidad, y que
resultan en un empleado valorado y satisfecho”. Los autores plantean que los apoyos en el traba-
jo tienen tres dimensiones que determinan el grado en que ese apoyo es natural: el propio recur-
so de apoyo, los procesos por medio de los cuales se proporciona ese apoyo, Y las relaciones de
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éste con la cultura del lugar de trabagjo. En lo referente a la utilizacion de apoyos naturales sefia-
lan que su principal propésito debe ser aumentar lainclusion en lacomunidad y la calidad de vida
del sujeto, aungque apoyo natural no significa necesariamente bueno, y en ocasiones pueden ser
necesarios otros apoyos mas especificos.

Una vez revisados los nucleos tematicos en los que se agrupan los principales trabajos en
este campo, asi como sus propuestas y resultados mas rel evantes, nos parece de utilidad analizar
otros elementos de interés por medio de tablas comparativas. Podemos ver asi en la tabla 15 una
comparacion de las muestras utilizadas asi como del procedimiento llevado a cabo. Se observaen
la tabla como el procediemiento més utilizado es la entrevistay € cuestionario, y como excep-
tuando algunos casos, las muestras no son en general extensas, sino mas bien reducidas.

Tabla 15. Muestrasy procedimiento en las investigaciones sobre calidad de vida en relacion al empleo

Trabajo Muestra Procedimiento

3 grupos de personas de similares
Sinnott-Oswald, caracteristicas con 10 personas por grupo, 2
Gliner y Spencer grupos con retraso mental y 1 sin discapacidad,
( 1991) correspondiendo los dos primeros a cada una de
las categorias (empleo con apoyo, empleo
protegido) y el tercero de control

Cuestionario mediante entrevista, que se adaptd
y mando por correo para los sujetos sin
discapacidad

Trabajadores con enfermedad menta severa
participando en empleo con apoyo con un grupo
similar de participantes en programas integrados
Fabian (1992b) en lacomunidad pero no en empleo con apoyo

110 sujetos con enfermedad mental severa
ubicados en empleo con apoyo en
emplazamientos individuales

Medidas calidad de vida antes y después de
ingresar en € empleo

. 20 sujetos con retraso mental ligero, medioy Andlisis coste-beneficio en términos econémicos
M c_Craughrl n, severo empargjados dos a dos por variables desde la perspectiva del usuario, del contribuyente'y
Ellis, Rusch y demoarfi ivel endl ICAP 10 | de la sociedad, y un andlisis coste efectividad que
Hesl (1993) emograiicasy en » -V €n empieo comparé alos dos programas en una medida

con apoyo y 10 en empleo protegido multifacética de calidad de vida

216 adultos con discapacidad cognitivay del
desarrollo entre 19 y 64 afios distribuidos
Wehmeyer (1994) | homogéneamente por sexos, en situacion de Cuestionario por correo
desempleo o en diferentes modalidades de
integracion laboral

5296 trabajadores en distintos niveles de
Warburton, y responsabilidad en trabajos de oficina, y de Entrevistas que fueron conducidas por

Suiter (1996) diferentes paises. La muestra estaba distribuida | entrevistadores en los respectivos idiomas
homogéneamente por sexos
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Tabla 15. (Continuacién)

Trabajo Muestra Procedimiento
Greenbaum, 49 sujetos con una media de edad de 26 afios, en
Graham, y Scales | porcentaje mayoritario mujeres (69%), con un Entrevista telefénica
(1996) Cl medio de 109.7
, 1300 adultos con dificultades de aprendizaje Cuestionario. En agunos casos € cuestionario
Banfalvy (1996) | | sprendiza g
ligeras, severasy muy severas fue contestado por los padres
2 grupos. El grupo de empleo habia estado
trabajando al menos un mes, y & desempleado 50 entrevistas fueron realizadas por & mismo
se encontraba sin trabajo desde a menos seis sujeto. Primero se mando una carta
Eggelton, meses. En ambos casos procedentes de talleres introductoria por parte del director dela
Robertson, Ryan protegidos y del hogar. 28 parejas seleccionadas | agencia, y €l sujeto disponia después de dos
y Kober (1999) aleatoriamente y emparejadas respecto a edad, semanas para contactar con la agenciay

sexo, y discapacidad de una maneraforma, y de
manerainformal en estdtus socioecondmico,
funcionamiento social y habilidades laborales

rechazar su participacion. El sujeto era después
telefoneado y se concertaba una cita.

Tabla 16. Instrumentos utilizados en las investigaciones sobre calidad de vida en relacion al empleo

i Especifico
Trabajo Instrumento CV.

Quiality of Life Questionnaire desarrollado a partir del instrumento con €

Sif‘”OII'OSNdd1 mismo nombre disefiado por Schalock y sus colaboradores en 1989 y que consta ’

Srl)girg (1991) de 18 items en tres categorias (control ambiental, implicacién en la comunidad, S
percepcion del cambio personal)

Fabian (1992b) | Quality of Life Interview (Lehman, 1988) Si
Quiality of Life Questionnaire (Schalock, Keith y Hoffman, 1990) Si
Employment Integration Index (Lagomarcino y DeStefano, 1989) disefiado para
ayudar alos proveedores de servicios a analizar las oportunidades de integra- NO
cion para empleados con apoyo en €l lugar donde se encuentran trabajando asi
como en lugares de trabajo prospectivos

McCraughin,

Ellis, Ruschy ] ]

Heal (1993) Coworker Involvement Index (Rusch, Hughes, McNair y Wilson, 1989)
disefiado para evaluar lainteraccion entre los comparieros de trabgjo y €l NO
trabajador apoyado después de una ubicacion laboral
Worker Loneliness Index (Chadsey-Rusch, DeStefano, O’ Reilly, Gonzalez y
Collet-Kilngenberg, 1989) para medir si los trabajadores con retraso mental NO
experimentan soledad
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Tabla 16. (Continuacién)

Trabajo Instrumento Especifico
A ! c.V.
Integracion como resultado de calidad de vida, manifiestan que no existe
acuerdo sobre como medirla. Existen medidas de capacidad (grado en que un
ambiente permite la integracién), de progreso (incremento de las habilidades,
adaptacion o gjuste de un sujeto), y del estilo de vida (que proporcionan
informacién sobre la satisfaccion personal y la calidad de vida). Se utilizan
Mank y diferentes técnicas de medida en funcién de la dimension de integracion que se NO
Buckley (1989) , . . - .
evalle, y las técnicas pueden ser: 1. conteos de frecuencia, 2. duracion, 3. listas
de chequeo, 4. andlisis topografico, 5. validez social, 6. escalas tipo likert, 7.
entrevistas estructuradas, 8. entrevistas semiestructuradas, 9. observacion
participante. Ninguna de ellas de manera individual puede proporcionar todala
informacién
Wehmeyer Version para adultos de la Nowicki-Strickland Internal-External Scale para NO
(1994) medir Locus de Control
Warburton, y ARISE Global Survey of Stressors in the Workplace for Office Workers para
Suiter (1996 ir estré - NG
iter (1996) | medir estrés en el trabajo
Greenbaum, Disefian una entrevista de 105 preguntas disefiada a partir de instrumentos
Graham, y ) i . . NO
Scales (1996) existentes sobre estatus laboral, residencial y social
Bénfalvy (1996) p|sena un cuestionario para analizar caracteristicas sociologicas y calidad de NO
vida
Eggelton, Quality of Life Questionnaire (Schalock, Keith y Hoffman, 1990) para medir
Robertson, Ryan | <. yort - ’ y ' b Sl
y Kober (1999) calidad de vida en relacion a empleo

En la tabla 16 podemos revisar 1os instrumentos utilizados en los diferentes trabajos,

observando que predominan instrumentos no especificamente disefiados para medir calidad

de vida que se utilizan para tomar medidas Unicas o combinadas en funcion del enfoque de

investigacion.

Por ultimo, la tabla 17 nos presenta cuales han sido las variables dependientes e indepen-
dientes utilizadas en los trabajos revisados.
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Tabla 17.

Variables utilizadas en las investigaciones sobre calidad de vida en relacion al empleo

Autores Variables Dependientes Variables | ndependientes
Mank y Integracion fisica, integracion socidl, relacionesy
Buckley (1989) | redes socidles

Sinnott-Oswald,
Gliner y Spencer

Calidad de vida percibida caracterizada en tres
categorias: control ambiental, implicacién en la

Pertenencia a programas de empleo con

(1991) comunidad, y percepcion del cambio personal. 3poyo o de empleo protegido

Ca |_d_ad de V|_daen ocho campqs:_stuamon de_ vida, Pertenencia o no ad programa de

familia, relaciones sociales, actividades de ocio, empleo con apovo. & inareso en ol
Fabian (1992b) | salud mental y fisica, seguridad, trabajo o no P A 9

: ] ., puesto de trabajo, y variables

trabajo si estd desempleado, y finanzas. También demoaraficas

analiza la satisfaccién global delavida 9
McCraughrin, Oportunidades de integracién, la interaccion con ) ) .
Ellis, Rusch y los compafieros, la soledad experimentada, y una m Eo:e empleo: protegido y empleo con
Heal (1993) | medida especifica de calidad de vida oy

Wehmeyer (1994)

Locus de Control

Tipo de empleo y variables demogréficas

Warburton y Suiter
(1996)

Satisfaccion en el trabgjo

Caracteristicas del trabajador y del puesto

Bénfalvy (1996) Integracién sociolaboral y calidad de vida Sociodemogréficas y socioculturales
Scherer (1996) Satisfaccién y bienestar

Cortina, Gbmez y

Guell (1998)

Eggeton, Satistaccion, Competencia/ Productivided, Estatus laboral del individuo (empleado
Robertson, Ryan | Autodeterminacion / Independencia, Pertenencia od leacio)

y Kober (1999) | social / Integracion en la comunidad =Semp

Es interesante mencionar €l trabagjo de Goode (1989) en & que realiza unarevision de tra-
bajos anteriores y sefiala la relacion existente entre los diferentes tipos de indicadores de calidad
de vida (indicadores sociales objetivos, indicadores psicosocialesy de satisfaccion, e indicadores
de gjuste persona-ambiente y socio-ecol 6gicos), y los beneficios de caracter no monetario deriva
dos del empleo (calidad de vida en la comunidad, en €l empleo, y adquisicién y mantenimiento
de habilidades). El autor genera una tabla que consideramos interesante replicar aqui en parte en

latabla 18.
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Tabla 18. Indicadores de calidad de vida y beneficios

Adaptado de Goode, 1989 (pag. 344-345)

Tipo deindicador de

Beneficios del empleo de tipo no monetario

. . Adquisicion y
calidad de vida Calidad de vida en la Calidad de vida laboral mantenimiento de
comunidad .
habilidades
Indicadores sociales 1. Movilidad. 1. Disminucion del 1. Incremento de
objetivos. 2. Aparienciay condiciones | entrenamientoy habilidades de
fisicas. supervision. autoayuda.

3. Nivel y variedad de
actividad.

4. Independencia,
participacion en la
comunidad y aceptacion.
5.Participacion socia y en
actividades recreativas.

6. Mayor toma de
decisiones en € hogar.

7. Planes de vida.

2. Aumento de la compafiia
de otras personas con la
persona discapacitada

3. Areade trabajo, cafeteria
y otros servicios integrados.
4. Aprendizaje de
habilidades comerciales.

5. Horarios de trabajo
iguales que los otros
empleados.

6. Ausencia de estereotipias
negativas.

7. Variedad de tareas.

8. Accesibilidad ala
promocion.

9. Incremento de toma de
decisiones relacionadas con
latarea

10. Incremento de la
productividad.

2. Mayores habilidades en
actividades de lavida
diaria

3. Habilidades de
comunicacion.

4. Habilidades de toma
de decisiones.

5. Reduccion de
comportamientos
negativos, (autocontrol
comportamental).

6. Mayores habilidades de
movilidad.

7. Comportamiento
adaptativo y generalizacion
del aprendizaje.
Indicadores
Psico-socioldgicos y

de satisfaccion.

Indicadores psico-
socioldgicos y de
satisfaccion.

1. Satisfaccion con € estilo
de vida.

2. Bienestar psicologicoy
ausencia de estrés.

3. Mayor intimidad.

4. Satisfaccion sexual.

5. Satisfaccion con las
amistades.

6. Satisfaccion con las
actividades recreativas.

1. Satisfaccion con el
trabgjo.

2. Sentimiento de orgullo en
€l puesto de trabajo y con la
tarea.

3. Satisfaccion con las
relaciones en el trabgjo.

4. Satisfaccion profesional.
5. Satisfaccion con €
proceso de participacion

€en equipo en latarea

1. Mejora del autoconcepto
y de la autoimagen.

2. Mgjora de laimagen
social.

3. Mgjora de la autoimagen
sexual.

Ajuste persona-ambiente
e indicadores socio-
ecolégicos.

1. Mayor responsabilidad
en e ambiente del hogar.
2. Rol igudlitarioen la
ecologiasocia dela
residencia

1. Mayor responsabilidad en
€l ambiente profesional.

2. Rol participativo en la
toma de decisiones
relacionadas con la calidad
de vidalaboral y la
productividad.

1. Intervenciones
especificas personales.
2. Intervenciones en €
ambiente.
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Este autor sefiala también que la calidad de vidalaboral de los profesionales que proporcio-
nan servicios en ambitos laborales o residenciales es un determinante de la calidad de vida labo-
ral de las personas que participan en dichos ambientes.

L as diferentes aportaciones presentadas en este capitulo nos han ayudado a plantear y desa-
rrollar tanto el estudio realizado y presentado en el apartado 2.2 como la investigacion que pre-
sentamos en el siguiente capitulo, que conjuga peincipalmente las aportaciones relacionadas con
latipicidad y los trabajos sobre calidad de vida.
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